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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa dan menguji secara empiris pengaruh 
keadilan distributif dan job insecurity terhadap kepuasan kerja dengan turnover intention 
sebagai variabel intervening pada karyawan Restauran S2 Semarang.  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Restaurant S2 Semarang sebesar 
104 karyawan. Dengan menggunakan teknik pengambilan secara sensus, maka seluruh 
populasi diambil semua untuk dijadikan sebagai sampel. Alat analisisnya adalah Path Analysis. 
Berdasarkan pengujian menunjukkan bahwa keadilan distributif terbukti berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,.job insecurity mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja,keadilan distributif berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention, job insecurity terbukti mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention, kepuasan kerja mampu menjadi variabel intervening antara keadilan 
distributif terhadap turnover intention,. kepuasan kerja mampu menjadi variabel intervening 
antara job insecurity terhadap turnover intention,  
. 




The  influence of distributive justice and job insecurity on job satisfaction with turnover 
intention as an intervening variable in employees of the S2 Restaurant Semarang. 
The population in this study were all Restaurant S2 Semarang employees of 104 
employees. By using a census retrieval technique, all populations are taken to be used as 
samples. The analytical tool is Path Analysis. 
Based on testing shows that distributive justice proved to have a negative and 
significant effect on job satisfaction. Job insecurity has a positive and significant effect on job 
satisfaction, distributive justice has a negative and significant effect on turnover intention, job 
insecurity has proven to have a positive and significant influence on turnover intention, 
satisfaction work has a negative and significant effect on turnover intention, job satisfaction 
can be an intervening variable between distributive justice to turnover intention. Job 
satisfaction can be an intervening variable between job insecurity and turnover intention 
 
Keywords: distributive justice, job insecurity, turnover intention, job satisfaction 
PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia sangat 
berperan dalam menentukan keberhasilan 
suatu organisasi yang dikelola. Sumber daya 
manusia merupakan aset yang penting bagi 
perusahaan sehingga harus dikelola secara 
efektif dan efisien. Perusahaan harus 
memenuhi kebutuhan kepada seluruh 
karyawan untuk bisa meningkatkan 
tingginya komitmen karyawan terhadap 
perusahaan. Namun kinerja suatu 
perusahaan yang sebelumnya telah 
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dibangun dapat dirusak, baik secara 
langsung maupun tidak langsung oleh 
berbagai perilaku karyawan, yaitu keinginan 
karyawna untuk berpindah kerja (turnover). 
Keinginan berpindah kerja (turnover 
intention) harus disikapi serius bagi 
perusahaan sebagai fenomena dan perilaku 
manusia yang penting dalam kehidupan 
perusahaan mengingat keinginan berpindah 
karyawan akan membawa dampak serius 
bagi perusahaan dan individu yang 
bersangkutan (Oktaviani dan Nurhayati, 
2014). Ketika karyawan merasakan keadilan 
di tempat kerja tentu akan merasakan 
kepuasan kerja karena tidak adanya 
perbedaan yang dirasakan karyawan. Hal ini 
sesuai pernyataan Pasewark dan Strawser 
(1996) dalam Oktaviani dan Nurhayati 
(2014) menyertakan variabel kepuasan kerja 
sebagai anteseden dari keinginan berpindah. 
Ketidakpuasan kerja seringkali berujung 
pada keinginan untuk keluar dari perusahaan 
/ intention to quit. Keinginan berpindah 
kerja merupakan sinyal awal terjadinya 
turnover di dalam organisasi (Rohman, 
2013). Terjadinya keinginan karyawan 
untuk berpindah kerja tidak lepas karena 
faktor keadilan distributive yang diberikan 
perusahaan terhadap karyawan serta 
ketidaknyaman karyawan akibat tertekan 
dan gelisah (job insecurity). 
Keadilan distributif (distributive 
justice) terkait dengan hasil keadilan yang 
dirasakan seperti pembayaran dan promosi 
(Wang, 2010). Ketika karyawan merasa 
diperlakukan adil, maka karyawan akan 
berusaha untuk memberikan yang tebaik 
bagi perusahaan, akan tetapi bagi karyawan 
yang tidak diperlakukan secara adil maka 
akan membuat karyawan mempunyai 
keinginan untuk berpindah kerja.. 
Konseptuasisasi perilaku kerja karyawan 
yang berpindah kerja yang banyak mendapat 
perhatian para peneliti diantaranya adalah 
persepsi tentang keadilan distributive dari 
organisasi, job insecurity dan kepuasan 
kerja (Kristanto, dkk, 2014). 
Job insecurity mencerminkan derajat 
kepada karyawan yang merasakan pekerjaan 
mereka terancam dan merasakan tidak 
berdaya untuk melakukan segalanya tentang 
itu (Ashford et al., 1989 dalam Daniels, 
2010). Karyawan yang mempunyai perasaan 
tegang, gelisah, stress dan merasa tidak pasti 
dalam kaitannya dengan sifat dan 
keberadaan pekerjaannya dapat 
menyebabkan efek terhadap keinginan 
pindah karyawan. Rosenblatt dan Ruvio, 
1996 dalam Wijaya (2010) menyatakan 
bahwa job insecurity juga terbukti sebagai 
salah satu penyebab munculnya 
ketidakpuasan sehingga seseorang ingin 
keluar dari pekerjaan. Seorang karyawan 
yang tidak mempunyai kenyamanan dalam 
bekerja disebabkan karena tidak puasnya 
atas kebijakan yang diterapkan perusahaan, 
akan menggunakan berbagai alasan untuk 
tidak masuk kerja karena terdorong untuk 
berpindah kerja. 
Begitu halnya dengan Restaurant S2 
Semarang bahwa peran karyawan 
merupakan elemen yang cukup dominan 
dalam rangka meningkatkan dan 
mengembangkan tugas-tugas khususnya 
guna memperoleh hasil yang maksimal dari 
segi kualitas dan kuantitas. Fenomena yang 
lazim ditemukan bahwa masalah kualitas 
sumber daya manusia kurang mendapat 
perhatian dari manajemen restaurant. 
Berdasarkan hasil survey dan kondisi di 
lapangan menunjukkan bahwa pihak 
manajemen masih beranggapan bahwa 
tingginya orang untuk mencari pekerjaan 
dimanfaatkan bagi perusahaan. Pihak 
manajemen restaurant masih berpandangan 
bahwa tenaga kerja sebagai faktor produksi 
saja, artinya kebijakan yang diterapkan 
pihak manajemen terutama dalam 
pengambilan keputusan cenderung sepihak 
yang lebih cenderung merugikan karyawan 
dengan pertimbangan bahwa masih banyak 
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tenaga kerja yang melamar pekerjaan, 
seperti kurangnya kesejahteraan yang 
diberikan kepada karyawan. selama periode 
2015 hingga 2017 telah terjadi tingkat 
perputaran karyawan yang terus meningkat. 
Tingkat perputaran karyawan tahun 2015 
yaitu sebesar 18,6% yang kemudian pada 
tahun 2016 meningkat hingga 19,5%. 
Peningkatan perputaran karyawan tertinggi 
justru terjadi pada tahun 2017 yaitu dengan 
tingkat perputaran hingga mencapai 26,9%. 
Meningkatnya perputaran karyawan dari 
tahun ke tahun memberikan indikasi bahwa 
keinginan karyawan untuk berpindah kerja 
terus semakin meningkat dari tahun ke 
tahunnya. 
Hasil penelitian Kristanto, dkk 
(2014) menunjukkan bahwa keadilan 
organisasi melalui distributive justrice tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 
sedangkan procedural justrice dan 
interactional justice berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja dan kepuasan kerja 
berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention. Hasil penelitian Bahtiar (2016) 
menunjukkan jika keadilan organisasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
dan keadilan organisasi berpengaruh negatif 
terhadap keinginan berpindah kerja, 
sedangkan kepuasan kerja tidak 
berpengaruh terhadap keinginan berpindah 
kerja. Hasil penelitian Yunita dan Putra 
(2015) menunjukkan bahwa keadilan 
organisasi berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention. 
Hasil penelitian Utami dan 
Bonussyeani (2009) dimana hasil 
penelitiannya menunjukkan bahwa Job 
insecurity berpengaruh positif terhadap 
keinginan berpindah kerja. Begitu halnya 
dengan penelitian Kristanti (2009) juga 
menunjukkan hal serupa bahwa job 
insecurity berpengaruh positif terhadap 
keinginan berpindah kerja. Berbeda dengan 
penelitian Daniel Andries (2010), Wijaya 
(2010) justru menunjukkan sebaliknya 
bahwa job insecurity tidak berpengaruh 
terhadap keinginan berpindah kerja. 
Dengan permasalahan tersebut, 
maka dapat dirumuskan yaitu bagaimana 
upaya yang dilakukan pihak manajemen 
restaurant agar terjadinya turnover intention 
dapat diperkecil, sehingga pertanyaan 
penelitiannya sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh keadilan distributif 
terhadap kepuasan kerja karyawan  di 
Restaurant S2 Semarang ? 
2. Bagaimana pengaruh job insecurity 
terhadap kepuasan kerja karyawan di 
Restaurant S2 Semarang ? 
3. Bagaimana pengaruh keadilan distributif 
terhadap turnover intention di 
Restaurant S2 Semarang ? 
4. Bagaimana pengaruh job insecurity 
terhadap turnover intention di 
Restaurant S2 Semarang ? 
5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention di 
Restaurant S2 Semarang ? 
KAJIAN PUSTAKA 
1. Turnover Intention 
Turnover diartikan sebagai penarikan 
diri secara sukarela (voluntary) ataupun 
tidak (involuntary) dari organisasi (Robbins 
2012). Price. et al. dalam Wijaya (2010) 
mendefinisikan turnover intention adalah 
perpindahan karyawan pada perusahaan 
yang menyebrangi batas-batas atau keluar 
dari suatu organisasi. Dengan demikian 
turnover intention sebagai kadar atau 
intensitas dari keinginan untuk keluar dari 
perusahaan 
Menurut Siagian (2012) mendefinisikan 
keinginan berpindah kerja (turnover 
intention) sebagai keinginan seseorang 
untuk keluar dari organisasi tempat dia 
bekerja. Harnoto (2002) dalam Putrianti, 
dkk (2014) memberikan pengertian turnover 
intention sebagai kadar atau intensitas dari 
keinginan untuk keluar dari perusahaan, 
banyak alasan yang menyebabkan 
timbulnya turnover intention ini dan di 
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antaranya adalah keinginan untuk 
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik”. 
Pendapat tersebut juga relatif sama dengan 
pendapat yang diungkapkan sebelumnya, 
bahwa intensi turnover pada dasarnya 
adalah keinginan untuk meninggalkan atau 
keluar dari perusahaan 
Turnover intention didahului oleh niat 
karyawan yang dipicu antara lain 
ketidakpuasan karyawan, ketidakadilan dari 
organisasi serta rendahnya komitmen 
karyawan untuk mengikatkan diri pada 
organisasi (Jimad, 2011). Perilaku kerja 
karyawan untuk melakukan perpindahan 
kerja menurut Fields, et.al (2000) dalam 
Pareke (2004) diantaranya dipicu karena 
keadilan organisasi, kepuasan, komitmen, 
kepercayaan dan lingkungan kerja.. 
Menurut Ganeshan dan Wwithz (1996) 
seperti dikutip Mas’ud (2004) bahwa 
indikasi terjadinya turnover intention dapat 
diukur melalui: 
1. Ketidakcocokan dengan pekerjaan 
2. Tidak meratanya pembagian tugas 
3. Pekerjaan yang monoton 
4. Tidak berubahnya karir 
5. Tidak berpikir untuk menghabiskan 
untuk berkarir 
6. Kurang adanya penghargaan terhadap 
loyalitas karyawan. 
2. Keadilan Distributif 
Keadilan organisasi menurut Moorman 
dan Nierhoff (1996) dalam Nurmaladita dan 
Warsindah (2015) adalah berkaitan dengan 
cara dimana karyawan menentukan apakah 
perusahaan telah memperlakukan karyawan 
secara adil dalam pekerjaan. Sedangkan 
Chegini (2009) mendefinisikan keadilan 
organisasi sebagai kepuasan yang dirasakn 
karyawan atas kegiatan dalam organisasi 
dan sikap serta perilaku masing-masing 
individu dalam organisasi. Keadilan 
organisasi adalah sejauhmana karyawan 
merasa prosedur tempat kerja, interaksi dan 
hasil yang didapatkan bersikap adil 
(Baldwin, 2006). 
Li-Ping dan Baldwin (1996) bahwa 
distributive justice dapat diukur antara lain 
dengan kesesuaian imbalan dengan yang 
diberikan, kesesuaian imbalan dengan 
tanggung jawab, kesesuaian imbalan dengan 
tingkat stress karyawan, kesesuaian imbalan 
dengan tingkat pendidikan dan kesesuaian 
imbalan dengan 
Hasilj penelitianj Kristanto,j dkkj 
(2014)j menunjukkanj bahwaj keadilanj 
distributifj berpengaruhj terhadapj kepuasanj 
kerja.j Hasilj penelitianj Bahtiarj (2016)j 
menunjukkanj jikaj keadilanj organisasij 
berpengaruhj positifj terhadapj kepuasanj kerja.j 
Berdasarkanj teorij danj didukungj denganj  
penelitianj terdahulu,j makaj dapatj dirumuskanj 
hipotesisj sebagaij berikut: 
H1 : Keadilanj distributifj berpengaruhj 
positifj danj signifikanj terhadapj 
kepuasanj kerja 
Hasilj penelitianj Bahtiarj (2016)j 
menunjukkanj bahwaj keadilanj distributifj 
berpengaruhj negatifj terhadapj keinginanj  
berpindahj kerja.j Penelitiannyaj jugaj 
dilakukanj olehj penelitianj Yunitaj danj Putraj 
(2015)j menunjukkanj jikaj keadilanj distributifj 
berpengaruhj negatifj terhadapj turnoverj  
intention.j Berdasarkanj teorij tersebutj dij atasj 
danj didukungj olehj penelitianj terdahulu,j 
makaj dapatj dirumuskanj hipotesisj sebagaij 
berikut: 
H3j :j Keadilanj distributifj berpengaruhj 
negatifj danj signifikanj terhadapj 
turnoverj intentionj 
3. Job Insecurity 
Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt 
(1989) dalam Utami dan Bonussyeani 
(2009) mendefinisikan job insecurity 
sebagai ketidakberdayaan untuk 
mempertahankan kesinambungan yang 
diinginkan dalam kondisi kerja yang 
terancam. Adanya berbagai perubahan yang 
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terjadi dalam organisasi, karyawan sangat 
mungkin merasa terancam, gelisah, dan 
tidak aman karena potensi perubahanj untukj 
mempengaruhij kondisij kerjaj danj kelanjutanj 
hubunganj sertaj balasj jasaj yangj diterimanyaj 
darij organisasi. 
Smithsonj danj Lewisj (2000:)j dalamj 
Wijayaj (2010)j mengartikanj jobj insecurityj 
sebagaij kondisij psikologisj seseorangj  
(karyawan)j yangj menunjukkanj rasaj bingungj 
atauj merasaj tidakj amanj dikarenakanj kondisij 
lingkunganj yangj berubah-ubahj (perceivedj 
impermanance).j Kondisij inij munculj karenaj 
banyaknyaj jenisj pekerjaanj yangj sifatnyaj 
sesaatj atauj pekerjaanj kontrak.j Makinj 
banyaknyaj jenisj pekerjaanj denganj durasij 
waktuj yangj sementaraj atauj tidakj permanen,j 
menyebabkanj semakinj banyaknyaj karyawanj 
yangj mengalamij jobj insecurity. 
Komponenj atauj indikatorj yangj 
mengakibatkanj timbulnyaj jobj insecurityj 
menurutj Grennhalghj &j Rosenblattj dalamj 
Utamij danj Bonussyeanij (2009)j adalahj : 1) 
Tingkatj ancamanj yangj dirasakanj karyawanj 
mengenaij aspek-aspekj pekerjaan, 2) Artij 
pekerjaanj ituj bagij individu, 3) Tingkatj 
ancamanj kemungkinanj terjadinyaj peristiwa-
peristiwaj yangj secaraj negatifj mempengaruhij 
keseluruhanj kerjaj individu, dan 4) Tingkatj 
kepentinganj yangj dirasakanj individu. 
Pekerjaj j yangj j memilikij persepsij 
j tidakj j amanj j akanj pekerjaannyaj j 
cenderungj j akan menunjukkanj j perilakuj 
j menolakj saatj bekerjaj j disebabkanj 
karenaj tidakj puas. Penelitianj Suwandij 
danj Indriantoroj (1999),j Iriana,j etj alj 
(2004),j Ameenj etj alj (1995)j menemukanj 
bahwaj jobj insecurityj mempunyaij 
pengaruhj negatifj terhadapj kepausanj 
kerja.j Akanj tetapij padaj penelitianj 
Pasewarkj danj Strawserj (1996)j tidakj 
menemukanj hubunganj antaraj jobj 
insecurityj denganj kepuasanj kerja.j 
Berdasarkanj teorij tersebutj dij atasj 
denganj didukungj penelitianj terdahulu,j 
makaj dapatj dirumuskanj hipotesisj 
sebagaij berikut: 
H2j :j  Jobj insecurityj berpengaruhj 
negatifj danj signifikanj terhadapj 
kepuasanj kerja 
Hasilj penelitianj Sandij (2014)j danj 
Minantij (2015)j menunjukkanj bahwaj jobj 
insecurityj mempunyaij pengaruhj positifj 
terhadapj turnoverj intention.j Selainj ituj 
penelitianj yangj telahj dilakukanj olehj 
Ardyj Kurniawanj Nugroho,j (2012)j 
menyatakanj bahwaj jobj insecurityj 
berpengaruhj positifj danj signifikanj 
terhadapj turnoverj intention.j Namunj 
hasilj penelitianj terdahuluj darij Ameenj etj 
al.j (1995),j danj Irianaj etj al.j (2004)j 
meneumukanj bahwaj jobj insecurityj 
mempunyaij hubunganj yangj positifj 
terhadapj keinginanj berpindahj kerja.j 
Penelitianj inij jugaj didukungj olehj 
penelitianj Suwandij danj Indriartoj (1999)j 
yangj menunjukkanj bahwaj jobj insecurityj 
sebagaij faktorj yangj secaraj langsungj 
mempengaruhij keinginanj seseorangj 
untukj berpindahj kerja.j Sehinggaj darij 
ulasanj penelitianj diatasj dapatj ditarikj 
hipotesisj sebagaij berikut: 
H4j :j  Jobj insecurityj berpengaruhj 
positifj danj signifikanj terhadapj 
turnoverj intentionj  
4. Kepuasan Kerja 
Handokoj (2012)j mendefinisikanj 
kepuasanj kerjaj sebagaij penilaianj atauj 
cerminanj darij perasaanj pekerjaj terhadapj 
pekerjaannya.j Robbinsj (2012)j 
mendefinisikanj kepuasanj kerjaj sebagaij sikapj 
umumj seseorangj induviduj terhadapj  
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pekerjannyaj dimanaj dalamj pekerjaanyaj 
tersebutj seseorangj dituntutj untukj 
berinteraksij denganj rekanj sekerjanyaj danj 
atasan,j mengikutij aturanj danj kebijaksanaanj  
organisasij sertaj memenuhij standarj kinerja.j 
Mangkunegaraj (2012)j menjelaskanj 
kepuasanj kerjaj sebagaij suatuj perasaanj yangj 
menyokongj atauj tidakj menyokongj dirij 
pegawaij yangj berhubunganj denganj 
pekerjaannyaj maupunj denganj kondisij 
dirinya. 
Berdasarkanj pengertianj beberapaj  
ahlij tersebutj dij atasj dapatj disimpulkanj bahwaj 
kepuasanj kerjaj adalahj keadaanj emosionalj 
yangj menyenangkanj atauj tidakj 
menyenangkan,j positifj atauj negatifj pekerjaj 
dalamj memandangj danj menjalankanj 
pekerjaannya.j Apabilaj seseorangj senangj 
terhadapj pekerjaannyaj makaj orangj tersebutj 
puasj terhadapj pekerjaannya.j Konsepj 
kepuasanj kerjaj berkenaanj denganj bagaimanaj 
perasaanj karyawanj terhadapj pekerjaannyaj  
danj harapan-nyaj terhadapj organisasij tempatj 
iaj bekerja. 
Menurutj Smith,j Kendallj &j Hulinj 
(dalamj Nurhayati,j dkk,j 2016)j adaj 
beberapaj dimensij kepuasanj kerjaj yangj 
dapatj digunakanj untukj mengungkapkanj 
karakteristikj pentingj mengenaij 
pekerjaan,j dimanaj orangj dapatj 
meresponnya.j Adapunj dimensij darij 
kepuasanj kerjaj adalahj sebagaij berikut:j  
1. Pekerjaanj itu sendiri  
2. Atasanj (Supervision) 
3. Temanj sekerjaj (Workers) 
4. Promosij (Promotion) 
5. Gaji/Upahj (Pay) 
Hasilj penelitianj yangj dilakukanj 
olehj Kristanto,j dkkj (2014)j menunjukkanj 
bahwaj kepuasanj kerjaj mempunyaij 
pengaruhj negatifj terhadapj keinginanj 
berpindahj kerja.j Hasilj penelitianj Utamij 
danj Bonussyeanij (2009)j jugaj 
menunjukkanj bahwaj kepuasanj kerjaj 
berpengaruhj negativej tehradapj turnoverj 
intention.j Denganj mengacuj padaj teorij 
danj didukungj olehj penelitianj terdahulu,j 
makaj dapatj dirumuskanj hipotesisj : 
H5j :j  Kepuasanj kerjaj berpengaruhj 
negatifj danj signifikanj terhadapj 
turnoverj intention 
Kerangka Pemikiran 
Modelj konseptualj penelitianj dapatj 
dijelaskanj melaluij kerangkaj pemikiranj 
teoritisj yaitu modelj hubunganj antaraj  
variabelj keadilanj distributifj danj jobj 
insecurityj terhadapj kepuasanj kerjaj yangj  
ditunjukkanj padaj hipotesisj pertamaj danj 
kedua.j Sedangkanj hubunganj lainnyaj 
menunjukkanj pengaruhj antaraj keadilanj 
distributive,j jobj insecurityj danj kepuasanj 
kerjaj terhadapj turnoverj intentionj sepertij 
ditunjukkanj padaj hipotesisj ketiga,j keempatj 
danj kelima.j Halj inij secaraj kausalitasj dapatj 
diartikanj bahwaj semakinj tinggij keadilanj 
distributivej danj karenaj ketidaknyamananj 
karyawanj dalamj bekerjaj (jobj insecurity),j  
tentuj akanj mempengaruhij responj emosij 
karyawanj karenaj merasakanj kepuasanj  
selamaj bekerjaj sehinggaj halj ituj akanj 
memperkecilj terjadinyaj keinginanj karyawanj 
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Gambar 1 Model Empiris 
 
METODE PENELITIAN 
Populasi, Sampel dan Teknik 
Pengambilan Sampel 
Populasij adalahj keseluruhanj 
obyekj yangj tidakj seluruhnyaj 
diobservasi,j tetapij merupakanj obyekj 
penelitian.j Populasij merupakanj 
keseluruhanj unsur-unsurj yangj memilikij 
satuj atauj beberapaj cirij atauj karakteristikj 
yangj sama.j Dalamj penelitianj inij 
populasinyaj adalahj seluruhj karyawanj 
Restaurantj S2j Semarangj sebesarj 104j 
karyawan. 
Dalam penelitian ini karena jumlah 
populasinya adalah 104 orang, maka sampel 
yang dipergunakan adalah sama dengan 
jumlah populasinya yaitu 104 orang dengan 
menggunakan metode sensus. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Hasil Uji Validitas 
Dalam penelitian ini uji validitas diukur 
dengan menghitung korelasi antara skor 
masing – masing butir pertanyaan dengan 
total skor yang diperoleh.  
Tabel 1  Hasil Uji Validitas 


















































































































Sumber : Data primer yang diolah 2019 
 
Hasilj pengujianj validitasj untukj 
masing-masingj indikatorvariabelj penelitianj 
secaraj keseluruhanj menunjukkanj tingkatj 
kevalidannyaj karenaj nilaij rj hitungj telahj  
melebihij darij nilaij rj tabelj sebesarj 0,2368.j 
Denganj demikianj semuaj indikatorj padaj 
masing-masingj variabelj keadilanj 
distributif,jobj insecurity,j kepuasanj kerjadanj 
turnoverj intentionj telahj memenuhij 
kelayakannya,j sehinggaj instrumenj tersebutj 
dapatj dilanjutj untukj penelitian.j 
2. Hasil Uji Reliabilitas 
Tabel 2  Hasil Uji Reliabilitas 





Keadilanj distributivej (KD) 
Jobj insecurityj (JI) 
Kepuasanj kerjaj (KK) 









Sumber : Data primer yang diolah 2019 
Hasilj pengujianj reliabilitasj dapatj 
diketahuij bahwaj masing-masingj variabelj 
keadilanj distributif,j jobj insecurity,j kepuasanj 
kerjaj danj turnoverj intentionj diperolehj nilaij 
cronbanchj alphaj telahj melebihij darij batasj 
yangj ditentukanj sebesarj 0,7j yangj berartij 
semuaj variabelj dinyatakanj reliabel,j sehinggaj 
kuesionerj tersebutj dapatj dilanjutj untukj 
penelitianj selanjutnya. 
3. Analisis Regresi dengan Metode Path 
Analisis 
Untuk penelitian ini data yang 
terkumpul di olah dengan  menggunakan 
Analisis Regresi Berganda. Hasil pengujian 
adalah sebagai berikut : 
Tabel 3 Analisis Regresi Linier Berganda  
Variabelj 
Dependen 
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Padaj persamaanj regresij sepertij 
dijelaskanj padaj Tabelj 3j dinyatakanj denganj 
Standardizedj Coefficientsj denganj 
pertimbanganj bahwaj ukuranj variabelj 
bersifatj kualitatif/abstrak.j Berikutj 
persamaanj regresij kej duaj modelj tersebut: 
KKj =j 0,721j KDj –j 0,185j JI 
TIj =j j -0,218j KDj +j 0,450j JIj –j 0,370j KK 
Berdasarkanj outputj tersebutj makaj 
penjelasannyaj adalahj sebagaij berikutj : 
a. Hasilj persamaanj regresij untukj keadilanj 
distributivej terhadapj kepuasanj kerjaj 
mempunyaij nilaij koefisienj regresij positifj 
sebesarj 0,721,j memberikanj pengertianj  
bahwaj semakinj tinggij keadilanj distributif,j 
makaj karyawanj j akanj mempunyaij sikapj danj 
perilakuj yangj sesuaij denganj apaj yangj 
dibutuhkan,j sehinggaj akanj meningkatkanj 
tingkatj kepuasanj kerjaj karyawan. 
b. Hasilj persamaanj regresij untukj jobj 
insecurityj terhadapj kepuasanj kerjaj 
mempunyaij nilaij koefisienj regresij negatifj 
sebesarj -0,185,j memberikanj pengertianj  
bahwaj semakinj tinggij jobj insecurity,j makaj 
semakinj tinggij karyawanj mempunyaij 
perasaanj tegang,j gelisah,j khawatirj danj tidakj 
mampuj mempertahankanj kesinambunganj  
yangj diinginkanj dalamj kondisij kerjaj yangj 
terancam,j sehinggaj akanj menurunkanj 
tingkatj kepuasanj kerjaj karyawan. 
c. Hasilj persamaanj regresij untukj keadilanj 
distributivej terhadapj turnoverj intentionj 
mempunyaij nilaij koefisienj regresij negatifj 
sebesarj -0,218,j memberikanj pengertianj  
bahwaj semakinj tinggij keadilanj distributif,j 
makaj karyawanj j akanj mempunyaij sikapj danj 
perilakuj yangj sesuaij denganj apaj yangj 
dibutuhkan,j sehinggaj akanj menurunkanj 
keinginanj karyawanj untukj berpindahj kerja. 
d. Hasilj persamaanj regresij untukj jobj 
insecurityj terhaapj turnoverj intentionj 
mempunyaij nilaij koefisienj regresij positifj 
sebesarj 0,450,j memberikanj pengertianj  
bahwaj semakinj tinggij jobj insecurity,j makaj 
semakinj tinggij karyawanj mempunyaij 
perasaanj tegang,j gelisah,j khawatirj danj tidakj 
mampuj mempertahankanj kesinambunganj  
yangj diinginkanj dalamj kondisij kerjaj yangj 
terancam,j sehingga,j sehinggaj akanj  
meningkatkanj keinginanj karyawanj untukj 
berpindahj kerja. 
e. Nilaij koefisienj regresij kepuasanj kerjaj 
terhadapj turnoverj intentionj mempunyaij nilaij 
negatifj sebesarj -0,370,j memberikanj  
pengertianj bahwaj semakinj tinggij tingkatj 
kepuasanj kerjaj karyawan,j makaj akanj 
semakinj menurunkanj keinginanj karyawanj 
untukj berpindahj kerja. 
Pengujian Hipotesis 
Padaj pengujianj hipotesisj inij akanj 
menjelaskanj j pengaruhj langsungj danj 
tidakj langsungj variabelj penelitian.j 
Berikutj penjelasannyaj : 
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Pengaruhj Keadilanj Distributifj terhadapj 
Kepuasanj Kerja 
Hasilj pengujianj keadilanj 
distributifj terhadapj kepuasanj kerjaj 
diperolehj nilaij tj hitungj sebesarj 10,482j 
denganj nilaij signifikansij sebesarj 0,000j 
>j 0,05.j Padaj degreej ofj freedomj sebesarj 
95j (nj –j kj –j 1;j 98j –j 2j –j 1),j diperolehj 
nilaij tj tabelj sebesarj 1,9853,j Denganj 
hasilj tersebutj dapatj diartikanj bahwaj 
nilaij tj hitungj 10,482j telahj melebihij darij 
nilaij tj tabelj 1,9853.j Halj inij berartij hasilj 
pengujianj menunjukkanj terdapatj 
pengaruhj positifj danj signifikanj antaraj 
keadilanj distributifj terhadapj kepuasanj 
kerja,j sehinggaj pengujianj mampuj 
menerimaj hipotesisj 1.j Denganj demikianj 
hipotesisj yangj menyatakanj bahwaj 
keadilanj distributifj berpengaruhj positifj 
danj signifikanj terhadapj kepuasanj kerjaj 
terbuktij atauj dapatj diterima. 
Pengaruhj Jobj Insecurityj terhadapj 
Kepuasanj Kerja 
Berdasarkanj hasilj pengujianj jobj 
insecurityj terhadapj kepuasanj kerjaj 
diperolehj nilaij tj hitungj sebesarj -2,683,j 
denganj nilaij signifikansij sebesarj 0,009j 
<j 0,05.j Denganj hasilj tersebut,j makaj 
nilaij tj hitungj sebesarj -2,683j lebihj kecilj 
darij nilaij tj tabelj sebesarj -1,985.j Halj inij 
menunjukkanj bahwaj terdapatj pengaruhj 
negatif.j danj signifikanj jobj insecurityj 
terhadapj kepuasanj kerja.j Denganj 
demikianj hasilj pengujianj tersebutj dapatj 
disimpulkanj bahwaj pengujianj mampuj 
menerimaj hipotesisj kedua,j sehinggaj 
hipotesisj yangj menyatakanj adanyaj 
pengaruhj negativej danj signifikanj jobj 
insecurityj terhadapj kepuasanj kerjaj 
terbuktij atauj dapatj diterima. 
 
Pengaruhj Keadilanj Distributifj terhadapj 
Turnoverj Intention 
Hasilj pengujianj keadilanj 
distributifj terhadapj turnoverj intentionj 
diperolehj nilaij tj hitungj sebesarj -2,918j 
denganj nilaij signifikansij sebesarj 0,004j 
<j 0,05.j Padaj degreej ofj freedomj sebesarj 
94j (nj –j kj –j 1;j 98j –j 3j –j 1),j diperolehj 
nilaij tj tabelj sebesarj 1,986,j sehinggaj 
nilaij tj hitungj sebesarj -2,918j lebihj kecilj 
darij nilaij tj tabelj -1,986.j Halj inij 
menunjukkanj bahwaj terdapatj pengaruhj 
negatifj danj signifikanj antaraj keadilanj 
distributifj terhadapj turnoverj intention.j 
Denganj demikianj pengujianj mampuj 
menerimaj hipotesisj ketiga,j sehinggaj 
hipotesisj yangj menyatakanj adanyaj 
pengaruhj negativej danj signifikanj antaraj 
keadilanj distributifj terhadapj turnoverj 
intentionj dapatj diterima. 
Pengaruhj Jobj insecurityj terhadapj 
Turnoverj Intention 
Hasilj pengujianj antaraj jobj 
insecurityj terhadapj turnoverj intentionj 
diperolehj nilaij tj hitungj 8,533j denganj 
hasilj signifikansij sebesarj 0,000j <j 0,05.j 
Denganj demikianj nilaij tj hitungj sebesarj 
8,533j >j 1,986j yangj berartij jobj 
insecurityj mempunyaij pengaruhj positifj 
danj signifikanj terhadapj turnoverj 
intention.j Berdasarkanj hasilj pengujianj 
dapatj disimpulkanj jikaj pengujianj 
mampuj menerimaj hipotesisj keempat,j 
sehinggaj hipotesisj yangj menyatakanj 
adanyaj pengaruhj positifj danj signifikanj 
jobj insecurityj terhadapj turnoverj 
intentionj dapatj diterima. 
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Pengaruhj Kepuasanj Kerjaj terhadapj 
Turnoverj Intention 
Hasilj pengujianj antaraj kepuasanj 
kerjaj terhadapj turnoverj intentionj 
diperolehj nilaij tj hitungj sebesarj -4,887j 
denganj nilaij signifikansij sebesarj 0,000j 
<j 0,05.j Hasilj perolehanj darij pengujianj 
menunjukkanj jikaj nilaij tj hitungj -4,887j 
lebihj kecilj darij nilaij tj tabelj sebesarj -
1,986,j yangj berartij bahwaj kepuasanj 
kerjaj mempunyaij pengaruhj negatifj danj 
signifikanj terhadapj turnoverj intention.j 
Denganj demikianj pengujianj mampuj 
menerimaj hipotesisj kelima,j sehinggaj 
hipotesisj yangj menyatakanj adanyaj 
pengaruhj negatifj danj signifikanj 
kepuasanj kerjaj terhadapj turnoverj 




Pengaruhj Keadilanj Distributifj terhadapj 
Kepuasanj Kerja 
Berdasarkanj hasilj penelitianj dapatj 
dijelaskanj bahwaj keadilanj distributifj 
mampuj memberikanj perubahanj yangj 
lebihj baikj lagij dalamj menambahj 
kepuasanj karyawanj dalamj bekerja,j 
memberikanj pengertianj bahwaj semakinj 
tinggij keadilanj distributif,j makaj 
karyawanj j akanj mempunyaij sikapj danj 
perilakuj yangj sesuaij denganj apaj yangj 
dibutuhkan,j sehinggaj akanj meningkatkanj 
tingkatj kepuasanj kerjaj karyawan.j 
Kepuasanj kerjaj akanj terciptaj melaluij 
prosesj yangj diambilj danj 
didistribusikannyaj sebuahj keputusanj atauj 
kebijakanj perusahaanj denganj adilj 
(Warner,j dkk,j 2005j dalamj Bahtiar,j 
2016). 
Denganj terbuktinyaj hasilj 
penelitianj tersebut,j makaj karyawanj akanj 
puasj denganj pekerjaannyaj sendirij jikaj 
imbalanj yangj diberikanj pihakj 
manajemenj sesuaij denganj apaj yangj 
dingiinkanj danj menjadij harapanj 
karyawan.j Karyawanj akanj puasj denganj 
pekerjaannyaj sendirij apabilaj adaj 
perhatianj terhadapj pihakj manajemenj 
perushaanj untukj memberikanj imbalanj 
kepadaj karyawanj sesuaij denganj 
tanggungj jawabj yangj diberikan.j Artinyaj 
bahwaj jikaj pemberianj imbalanj yangj 
diberikanj sesuaij pekerjaanj yangj 
dilakukan,j makaj tingkatj tanggungj jawabj 
karyawanj terhadapj perusahaanj jugaj akanj 
semakinj tinggi.j Pemberianj imbalanj yangj 
adilj akanj membuatj karyawanj lebihj 
senang,j nyamanj danj betahj untukj 
bekerja,j sehinggaj membuatj karyawanj 
puasj akanj pekerjaannyaj sendiri. 
Tingkatj pendidikanj jugaj perluj 
menjadij perhatianj bagij pihakj 
perusahaan,j dimanaj karywanj tentuj jugaj 
akanj menuntutj jikaj pihakj perusahaanj 
kurangj memperhatikanj j terhadapj 
pendidikanj yangj dimilikij pegawai.j 
Denganj adanyaj penyesuaianj tehradapj 
tingkatj pendidikanj yangj dimilikij 
karyawanj tentuj akanj mempengaruhij 
kepuasanj karyawanj terhadapj pekerjaanj 
yangj dilakukannya..j Untukj itulahj 
keadilanj dalamj pemberianj imbalanj 
sangatj diperlukanj bagij perusahaanj 
karenaj tentuj akanj mempengaruhij 
kepuasanj karyawanj terhadapj 
pekerjaannyaj ituj sendiri. 
Ketikaj karyawanj merasaj 
diperlakukanj adil,j makaj merekaj akanj 
mempunyaij sikapj danj perilakuj yangj 
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sesuaij denganj apaj yangj dibutuhkan.j 
Denganj demikianj karyawanj yangj 
merasakanj keadilanj distributive,j sepertij 
masalahj penggajian,j pelatihan,j promosij 
tentuj akanj merasakanj kepuasanj kerjaj 
terhadapj pekerjaanj ituj sendirij karenaj 
tidakj adanyaj perbedaanj yangj dirasakanj 
karyawan.j Hasilj penelitianj inij 
mendukungj hasilj temuanj Kristanto,j dkkj 
(2014)j menunjukkanj bahwaj keadilanj 
distributifj berpengaruhj terhadapj 
kepuasanj kerja.j Hasilj penelitianj Bahtiarj 
(2016)j menunjukkanj jikaj keadilanj 
organisasij berpengaruhj positifj terhadapj 
kepuasanj kerja.j Berbedaj denganj 
penelitianj Kristanto,j dkkj (2014)j 
menunjukkanj bahwaj keadilanj organisasij 
melaluij distributivej justricej tidakj 
berpengaruhj terhadapj kepuasanj kerja. 
Pengaruhj Jobj Insecurityj terhadapj 
Kepuasanj Kerja 
Hasilj penelitianj menunjukkanj 
bahwaj jobj insecurityj mampuj membawaj 
perubahanj dalamj memperkecilj terjadinyaj 
kepuasanj karyawanj dalamj bekerja,j 
memberikanj pengertianj bahwaj semakinj 
tinggij jobj insecurity,j makaj semakinj 
tinggij karyawanj mempunyaij perasaanj 
tegang,j gelisah,j khawatirj danj tidakj 
mampuj mempertahankanj kesinambunganj 
yangj diinginkanj dalamj kondisij kerjaj 
yangj terancam,j sehinggaj akanj 
menurunkanj tingkatj kepuasanj kerjaj 
karyawan.j Halj inij sesuaij pernyataanj 
Greenhalgj danj Roseblattj (1984)j dalamj 
utamij bahwaj jobj insecurityj sebagaij 
suatuj kondisij ketidakberdayaanj untukj 
mempertahankanj kesinambunganj yangj 
diinginkanj dalamj kondisij kerjaj yangj 
mengancam.j Perasaanj yangj tidakj amanj 
berdampakj padaj jobj attitudesj karyawan,j 
sertaj dapatj menurunkanj kepuasanj kerja. 
Kepuasanj kerjaj karyawanj dapatj 
meningkatj jikaj persepsij karyawanj 
tentangj berbagaij ancamanj terhadapj 
aspekj pekerjaanj danj keseluruhanj 
pekerjaanj mengakibatkanj karyawanj 
mengevaluasij kembalij hubungannyaj 
denganj perusahaan.j Jikaj karyawanj 
merasakanj suatuj tingkatj ancamanj yangj 
tinggij terhadapj aspekj pekerjaanj danj 
keseluruhanj pekerjaannya,j makaj akanj 
semakinj menurunkanj kepuasanj kerjaj 
karyawan.j Rendahnyaj kepuasanj kerjaj 
karyawanj tersebut,j makaj upayaj yangj 
dilakukanj perusahaanj diantaranyaj adalahj 
pihakj pimpinanj harusj mempekerjakanj 
sesuaij denganj keahliannyaj sehinggaj halj 
ituj akanj mempunyaij artij khususj bagij 
karyawanj danj halj ituj jugaj akanj 
memperkecilj terjadinyaj kesalahanj sertaj 
masaj depanj karyawan.j Faktorj lainj yangj 
takj kalahj pentingj dalamj meningkatkanj 
kepuasanj kerjaj karyawanj adalahj 
antisipasij darij karyawanj terhadapj 
kesalahanj yangj dilakukanj sehinggaj akanj 
mengancamj karirnya.j Pihakj manajemenj 
jugaj tidakj harusj melakukanj ancamanj 
denganj mengeluarkanj darij pekerjaanj 
jikaj kesalahanj tersebutj masihj bisaj 
diperbaiki. 
Untukj itulahj peranj manajemenj 
sangatj diperlukan,j diantaranyaj yaituj 
apabilaj adaj karyawanj yangj melanggarj 
aturan,j makaj tidakj harusj dikeluarkanj 
diberikanj sangsij melaluij suratj peringatanj 
sampaij tigaj kali.j Pihakj manajemenj jugaj 
janganj terlaluj mencari-carij kesalahanj 
yangj bukanj fatalj karenaj berbuatj sesuatuj 
terhadapj karyawanj yangj telahj lamaj 
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bekerja,j karenaj halj ituj akanj 
mempengaruhij kepuasanj kerjaj karyawanj 
bagianj produksi.j Memangj kebijakanj 
yangj ditetapkanj pihakj manajemenj 
membuatj karyawanj tidakj bisaj berbuatj 
banyak,j terutamaj dalamj melihatj potensij 
dalamj dirij karyawan,j akanj tetapij 
pentingnyaj pihakj manajemenj dalamj 
melihatj kemampuanj karyawanj harusj 
benar-benarj melaluij prosedurj yangj baik,j 
sehinggaj karyawanj akanj menerimaj 
denganj lapangj dada. 
Penelitianj inij mendukungj hasilj 
temuanj Suwandij danj Indriantoroj (1999),j 
Iriana,j etj alj (2004),j Ameenj etj alj (1995)j 
menemukanj bahwaj jobj insecurityj 
mempunyaij pengaruhj negatifj terhadapj 
kepuasanj kerja.j Akanj tetapij padaj 
penelitianj Pasewarkj danj Strawserj (1996)j 
tidakj menemukanj hubunganj antaraj jobj 
insecurityj denganj kepuasanj kerja. 
Pengaruhj j Keadilanj Distributifj terhadapj 
Turnoverj Intention 
Berdasarkanj hasilj penelitianj 
menunjukkanj bahwaj keadilanj distributifj 
mampuj membawaj perubahanj dalamj 
memperkecilj terjadinyaj keinginanj 
karyawanj untukj berpindahj kerjaj 
(turnoverj intention),j memberikanj 
pengertianj bahwaj semakinj tinggij 
keadilanj distributif,j makaj karyawanj 
akanj merasakanj keadilanj denganj 
imbalanj yangj diterimanya,j sehinggaj 
akanj menurunkanj keinginanj karyawanj 
untukj berpindahj kerja.j Halj inij sesuaij 
pernyataanj Homj danj Griffethj (1984)j 
dalamj Kristanto,j dkkj (2014)j bahwaj 
pikiranj individuj untukj meninggalkanj 
organisasij disebabkanj karenaj adanyaj 
ketidakadilanj yangj diberikanj organisasi,j 
salahj satunyaj adalahj ketidakadilanj 
distributif.j Ketidakadilanj distributivej 
yangj diberikanj perusahaanj terhadapj 
karyawanj dapatj menstimulasij 
kecenderunganj perilakuj umumj untukj 
menarikj diri,j yangj selanjutnyaj dapatj 
menggerakkanj intensij keluarj yangj lebihj 
spesifik. 
Karyawanj akanj memperkecilj 
keinginannyaj untukj pindahj kerjaj jikaj 
imbalanj yangj diberikanj pihakj 
manajemenj sesuaij denganj apaj yangj 
dingiinkanj danj menjadij harapanj 
karyawan.j Untukj ituj pentingj bagij pihakj 
manajemenj perushaanj untukj memberikanj 
imbalanj kepadaj karyawanj sesuaij denganj 
tanggungj jawabj yangj diberikanj sehinggaj 
akanj menurunkanj keinginanj karyawanj 
untukj pindahj kerja.j Pemberianj imbalanj 
yangj adilj akanj membuatj pegawaij lebihj 
senang,j nyamanj danj betahj untukj 
bekerja,j akanj tetapij jikaj ketidakadilanj 
pemberianj imbalanj terjadij makaj tentuj 
akanj membuatj pegawaij mengalamij 
stressj denganj pekerjaanj yangj dilakukanj 
sehinggaj akanj mempengaruhij keinginanj 
karyawanj untukj pindahj kerja.. 
Tingkatj pendidikanj jugaj perluj 
menjadij perhatianj bagij pihakj organisasi,j 
dimanaj pegawaij tentuj jugaj akanj 
menuntutj jikaj pihakj organisasij kurangj 
memperhatikanj j terhadapj pendidikanj 
yangj dimilikij pegawai.j Denganj adanyaj 
penyesuaianj tehradapj tingkatj pendidikanj 
yangj dimilikij karyawanj tentuj akanj 
mempengaruhij rendahnyaj keinginanj 
karyawanj untukj pindahj kerja..j Untukj 
itulahj keadilanj dalamj pemberianj 
imbalanj sangatj diperlukanj bagij 
perusahaanj karenaj tentuj akanj 
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mempengaruhij kepuasanj karyawanj 
terhadapj pekerjaannyaj ituj sendiri. 
Hasilj penelitianj inij mendukungj 
hasilj temuanj Bahtiarj (2016)j bahwaj 
keadilanj distributifj berpengaruhj negatifj 
terhadapj keinginanj berpindahj kerja.j 
Hasilj penelitianj yangj dilakukanj olehj 
Yunitaj danj Putraj (2015)j jugaj 
menunjukkanj hasilj yangj samaj bahwaj 
keadilanj distributifj berpengaruhj negatifj 
terhadapj turnoverj intention.j  
Pengaruhj j Jobj Insecurityj terhadapj 
Turnoverj Intention 
Berdasarkanj hasilj penelitianj 
menunjukkanj bahwaj jobj insecurityj 
mampuj membawaj perubahanj dalamj 
menambahj terjadinyaj keinginanj 
karyawanj untukj berpindahj kerjaj 
(turnoverj intention),j memberikanj 
pengertianj bahwaj semakinj tinggij jobj 
insecurity,j makaj semakinj tinggij 
karyawanj mempunyaij perasaanj tegang,j 
gelisah,j khawatirj danj tidakj mampuj 
mempertahankanj kesinambunganj yangj 
diinginkanj dalamj kondisij kerjaj yangj 
terancam,j sehinggaj akanj meningkatkanj 
keinginanj karyawanj untukj berpindahj 
kerja.j Halj inij sesuaij pernyataanj 
Greenhalghj &j Rosenblatj (1984)j dalamj 
Sandij (2014)j bahwaj karyawanj yangj 
mengalamij tekananj jobj insecurityj 
memilikij alasanj rasionalj untukj mencarij 
alternativej pekerjaanj lainj yangj dapatj 
mendukungj kelanjutanj danj memberikanj 
rasaj amanj bagij dirinya.j Denganj 
demikianj karyawanj yangj mengalamij 
tekananj atauj tidakj mendapatj tekananj 
danj mudahj memeprolahj pekerjaanj dij 
tempatj lain,j tekananj yangj mengancamj 
kelangsunganj kerjaj didugaj terkaitj 
denganj reaksij untukj meninggalkanj 
pekerjaanj dij tempatj lain. 
Jobj insecurityj merupakanj 
perasaanj tegang,j gelisah,j khawatir,j stressj 
danj merasaj tidakj pastij dalamj kaitannyaj 
denganj sifatj danj keberadaanj pekerjaanj 
selanjutnyaj yangj dirasakanj karyawan.j 
Denganj demikianj Jobj insecurityj 
merupakanj variabelj pentingj yangj 
menimbulkanj keinginanj berpindahj 
(turnoverj intentions).j Persepsij karyawanj 
tentangj berbagaij ancamanj terhadapj 
aspekj pekerjaanj danj keseluruhanj 
pekerjaanj mengakibatkanj karyawanj 
mengevaluasij kembalij hubungannyaj 
denganj perusahaan.j Jikaj karyawanj 
merasakanj suatuj tingkatj ancamanj yangj 
tinggij terhadapj aspekj pekerjaanj danj 
keseluruhanj pekerjaannya,j makaj akanj 
semakinj tinggij pulaj keinginanj karyawanj 
untukj berpindahj kerja. 
Untukj memperkecilj terjadinyaj 
keinginanj karyawanj untukj berpindahj 
kerja,j makaj upayaj yangj dilakukanj 
perusahaanj diantaranyaj adalahj pihakj 
pimpinanj harusj mempekerjakanj sesuaij 
denganj keahliannyaj sehinggaj halj ituj 
akanj mempunyaij artij khususj bagij 
karyawanj danj halj ituj jugaj akanj 
memperkecilj terjadinyaj kesalahanj sertaj 
masaj depanj karyawan.j Faktorj lainj yangj 
takj kalahj pentingj dalamj upayaj 
memperkecilj terjadinyaj keinginanj 
berpindahj kerjaj adalahj antisipasij darij 
karyawanj terhadapj kesalahanj yangj 
dilakukanj sehinggaj akanj mengancamj 
karirnya.j Denganj mengantisipasij 
kesalahanj tersebut,j makaj prestasij kerjaj 
karyawanj akanj meningkat.j Pihakj 
manajemenj jugaj tidakj harusj melakukanj 
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ancamanj denganj mengeluarkanj darij 
pekerjaanj jikaj kesalahanj tersebutj masihj 
bisaj diperbaiki. 
Peranj manajemenj sangatj 
diperlukanj dalamj memperkecilj terjadinyaj 
keinginanj karyawanj untukj berpindahj 
kerja.j Salahj satunyaj yaituj apabilaj adaj 
karyawanj yangj melanggarj aturan,j makaj 
tidakj harusj dikeluarkanj akanj tetapij 
perluj diberikanj sangsij denganj 
memberikanj suratj peringatanj sampaij 
tigaj kali.j Pihakj manajemenj jugaj janganj 
terlaluj mencari-carij kesalahanj yangj 
bukanj fatalj karenaj berbuatj sesuatuj 
terhadapj karyawanj yangj telahj lamaj 
bekerja,j karenaj halj ituj akanj 
mempengaruhij keinginanj karyawanj 
untukj berpindahj kerja.j Memangj 
kebijakanj yangj ditetapkanj pihakj 
manajemenj membuatj karyawanj tidakj 
bisaj berbuatj banyak,j terutamaj dalamj 
melihatj potensij dalamj dirij karyawan,j 
akanj tetapij pentingnyaj pihakj manajemenj 
dalamj melihatj kemampuanj karyawanj 
harusj benar-benarj melaluij prosedurj yangj 
baik,j sehinggaj karyawanj akanj menerimaj 
denganj lapangj dada. 
Penelitianj inij mendukungj hasilj 
temuanj Sandij (2014)j danj Minantij 
(2015)j menunjukkanj bahwaj jobj 
insecurityj mempunyaij pengaruhj positifj 
terhadapj turnoverj intention.j Begituj 
halnyaj denganj penelitianj Ardyj 
Kurniawanj Nugroho,j (2012)j menyatakanj 
bahwaj jobj insecurityj berpengaruhj positifj 
danj signifikanj terhadapj turnoverj 
intention.j Berbedaj denganj penelitianj 
Ameenj etj al.j (1995),j danj Irianaj etj al.j 
(2004)j meneumukanj bahwaj jobj 
insecurityj mempunyaij hubunganj yangj 
positifj terhadapj keinginanj berpindahj 
kerja. 
Pengaruhj Kepuasanj Kerjaj terhadapj 
Turnoverj Intention 
Berdasarkanj hasilj penelitianj 
dapatj dijelaskanj bahwaj kepuasanj kerjaj 
mampuj membawaj perubahanj dalamj 
memperkecilj terjadinyaj keinginanj 
karyawanj untukj berpindahj kerjaj 
(turnoverj intention),j memberikanj 
pengertianj bahwaj semakinj tinggij tingkatj 
kepuasanj karyawanj terhadapj pekerjaanj 
ituj sendirij makaj akanj menurunkanj 
keinginanj karyawanj untukj berpindahj 
kerja.j Halj inij sesuaij pernyataanj Mobleyj 
(1977)j dalamj Kristanto,j dkkj (2014)j 
bahwaj terdapatj prosesj psikologisj dalamj 
intensij keluar,j yaituj dimulaij darij 
munculnyaj ketidakpuaanj dalamj 
pekerjaanj dapatj membangkitkanj pikiranj 
untukj keluarj darij organisasi. 
Untukj ituj upayaj yangj perluj 
dilakukanj olehj pihakj manajemenj 
restaurantj adalahj menyikapij terhadapj 
kebijakanj yangj ditetapkannya,j sepertij 
sikapj adilj yangj ditunjukkanj pimpinanj 
dalamj memberikanj perhatian,j dukunganj 
pimpinanj terhadapj bawahanj maupunj 
keadilanj dalamj memberikanj kesempatanj 
yangj samaj kepadaj karyawan.j Karyawanj 
denganj kepuasanj kerjaj akanj merasaj 
senangj danj bahagiaj dalamj melakukanj 
pekerjaannyaj danj tidakj berusahaj 
mengevaluasij alternatifj pekerjaanj lain.j 
Sebaliknyaj karyawanj yangj merasaj tidakj 
puasj dalamj pekerjaannyaj cenderungj j 
mempunyaij pikiranj untukj keluar,j 
mengevaluasij alternatifj pekerjaanj lain,j 
danj berkeinginanj untukj keluarj karenaj 
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berharapj menemukanj pekerjaanj yangj 
lebihj memuaskan. 
Kepuasanj kerjaj menyangkutj 
seberapaj jauhj karyawanj merasakanj 
kesesuaianj antaraj seberapaj besarj 
penghargaanj yangj diterimaj darij 
pekerjaanyaj denganj ekspektasi-nyaj 
mengenaij seberapaj besarj yangj 
seharusnyaj diterima.j Kepuasanj kerjaj 
berkaitanj denganj seberapaj puasj 
seseorangj denganj aspekj aspekj 
pekerjaannya.j Aspekj kepuasanj yangj 
ditemukanj berhubunganj denganj 
keinginanj individuj untukj meninggalkanj 
perusahaan,j sepertij kepuasanj akanj upah,j 
promosij ataupunj karenaj rekanj kerja.j 
Karyawanj denganj kepuasanj kerjaj akanj 
merasaj senangj danj bahagiaj dalamj 
melakukanj pekerjaannyaj danj tidakj 
berusahaj mengevaluasij alternatifj 
pekerjaanj lain.j Sebaliknyaj karyawanj 
yangj merasaj tidakj puasj dalamj 
pekerjaannyaj cenderungj mempunyaij 
pikiranj untukj keluar,j mengevaluasij 
alternatifj pekerjaanj lain,j danj 
berkeinginanj untukj keluarj karenaj 
berharapj menemukanj pekerjaanj yangj 
lebihj memuaskan.j  
Hasilj penelitianj inij mendukungj 
denganj hasilj penelitianj yangj dilakukanj 
olehj Kristanto,j dkkj (2014)j menunjukkanj 
bahwaj kepuasanj kerjaj mempunyaij 
pengaruhj negatifj terhadapj keinginanj 
berpindahj kerja.j Hasilj penelitianj Utamij 
danj Bonussyeanij (2009)j jugaj 
menunjukkanj bahwaj kepuasanj kerjaj 





Berdasarkan penelitian yang telah 
dijalankan, maka hasil kesimpulan sebagai 
berikut : 
1. Variabel lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan BRI Cabang Pati, 
artinya bahwa hipotesis 1 yang diajukan 
dapat diterima. Semakin tinggi dan 
semakin nyaman lingkungan kerja maka 
akan terjadi serta menimbulkan 
kepuasan terhadap karyawan.  Apabila 
dengan adanya fasilitas kantor yang 
mamadai, perlu menciptakan iklim 
positif didalam ruang kerja dengan 
menjalin hubungan yang baik dengan 
sesama karyawan sehingga menghindari 
konflik yang dapat merusak 
keharmonisan dalam lingkungan kerja 
sehingga merasa tenang untuk bekerja.  
2. Variabel kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan BRI Cabang Pati, 
artinya bahwa hipotesis 2 yang diajukan 
dapatditerima. Semakin bijak dan adil 
seorang pemimpin maka akan terbentuk 
suatu kepuasan seorang bawahan 
dengan cara seorang pemimpin 
mempunyai sikap yang bijak dan adil. 
3. Variabel lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
SDM karyawan BRI Cabang Pati, 
artinya bahwa hipotesis 3 yang diajukan 
dapat diterima. Semakin baik 
lingkungan dan susana perusahaan akan 
meningkatkan kinerja seorang 
karyawan. 
4. Variabel kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
SDM karyawan BRI Cabang Pati, 
artinya bahwa hipotesis 4 yang diajukan 
dapatditerima. perilaku kepemimpinan 
yang berorientasi pada tugas juga 
berpengaruh terhadap komitmen afektif 
karyawan, meski tingkat pengaruhnya 
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lebih rendah.  
5. Variabel kepuasan kerja karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja SDM karyawan BRI 
Cabang Pati, artinya bahwa hipotesis 5 
yang diajukan dapat diterima. 
Pencapaian sebuah tujuan organisasi 
adalah menunjukkan hasil kerja maupun 
prestasi kerja yang dilakukan oleh 
karyawan. Semakin tinggi kepuasan 
semakin tinggi kinerja SDM yang ada 
pada perusahaan.  
 
Implikasi Manajerial 
Berdasarkan kesimpulan yang telah 
dikemukakan maka diberikan beberapa 
saran sebagai berikut : 
1. Karyawan memiliki persepsi kurang 
mendapatkan akses yang luas didalam 
tempat bekerja. Oleh karena itu 
pimpinan perusahaan dapat membuat 
akses lingkungan kerja yang lebih luas. 
Karyawan menganggap dengan 
lingkungan yang lebih luas membuat 
karyawan merasa bebas beraktifitas 
dalam menjalankan pekerjaannya dan 
tidak tertekan dengan ruang kerja yang 
sempit. Selain itu dengan lingkungan 
kerja yang luas membuat dokumen 
karyawan maupun nasabah dapat tertata 
dengan rapi. Kemudian apabila 
lingkungan Bank BRI Cabang Pati 
memiliki tempat yang luas dan didesain 
dengan baik akan membuat nasabah 
merasa nyaman, sehingga nasabah tidak 
bosan bila menunggu lama didalam 
Bank BRI cabang Pati, dan hal ini juga 
menciptakan perspektif yang baik 
dalam diri nasabah untuk bisa 
mempengaruhi orang lain untuk 
menjadi nasabah di Bank BRI cabang 
Pati 
2. Karyawan memiliki persepsi bahwa  
pimpinan tidak memiliki sifat adil dan 
tegas. Oleh karena itu diharapkan 
pemimpin perusahaan Bank BRI  
cabang Pati Jawa Tengah tidak 
memiliki sikap pilih kasih terhadap 
karyawannya, seharusnya memiliki 
sikap adil untuk setiap karyawan. 
Sehingga karyawan merasa 
mendapatkan perhatian yang sama dan 
tidak memunbulkan sikap iri terhadap 
sesama karyawan yang dapat 
menimbulkan konflik antar karyawan. 
Selain itu pemimpin diharapkan dapat 
bertindak tegas dalam pengambilan 
keputusan demi kemajuan perusahaan. 
3. Karyawan merasa persaiangan dalam 
hal promosi peningkatan jabatan pada 
Bank BRI  cabang Pati Jawa Tengah 
sangat ketat dan selekstif sehingga 
banyak karyawan yang merasa 
kesusahan dalam mempromosikan diri 
ke jabatan yang lebih tinggi. Oleh 
karena itu perusahaan diharapkan dapat 
membuat kebijakan yang dapat 
mempermudah dalam hal promosi 
jabatan dengan merubah kebijakan 
pengangkatan jabatan. Seperti contoh 
pengangkatan jabatan karyawan dilihat 
dengan tolak ukur masa kerja dalam 
jangka waktu yang telah disepakati dan 
adanya tren positif kinerja karyawan 
yang selalu meningkat dalam pencapain 
target yang telah ditentukan. Sehingga 
karyawan yang telah mengabdi lama di 
Bank BRI merasa mendapat apresiasi. 
Promosi jabatan perlu dilakukan oleh 
Bak BRI untuk menambah semangat 
dalam bekerja khususya yang sudah 
bekerja lama dalam lingkungan Bank 
BRI cabang Pati. Karyawan yang sudah 
semangatnya tinggi akan semakin 
intensif dalam mencari nasabah baru 
sehingga semakin  banyaknya nasabah 
Bank BRI cabang Pati.  
4. Karyawan kurang memiliki 
pengetahuan akan keselamatan kerja. 
Oleh karena itu pimpinan Bank BRI  
cabang Pati Jawa Tengah diharapkan 
menyediakan alat pelindung diri apabila 
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terjadi kebakaran ataupun bencana lain, 
seperti contoh adanya alat pemadam api 
ringan, topi keselamatan kerja, maupun 
konstruksi bangunan yang tahan gempa. 
Dengan tersedianya alat keselamatan 
kerja maka perusahaan memberi 
edukasi berupa seminar tentang 
keselamatan kerja termasuk 
penggunaan alat-alat keselamatan kerja 
sehingga karyawan dapat memahami 
dan menghindari resiko-resiko yang 
dapat membahayakan diri sendiri dalam 
bekerja. Untuk keamanan diharapkan 
perusahaan memilih satuan keamanan 
(satpam) yang berkompeten dan telah 
memiliki sertifikasi sehingga dapat 
menjamin keamanan dalam lingkungan 
Bank BRI sesuai dengan prosedur 
keamanan. Selain itu, perusahaan 
diharapkan dapat memberikan jaminan 
kesehatan dan keselamatan kerja berupa 
adanya asuransi sehingga ketika adanya 
kecelakaan kerja dapat dibebankan 
pada perusahaan.  
 
Keterbatasan Penelitian 
1. Pengaruh antar variabel dalam model 
pengembangan lingkungan kerja dan 
kepemimpinan untuk memicu kinerja 
SDM, dengan melihat Adjusted R 
Square sebesar 49,9% sedangkan 
sisanya sebesar 50,1% dijelaskan oleh  
variabel lain yang tidak diteliti dalam 
studi ini, maka perlu diteliti variabel 
lain untuk meningkatkan kinerja SDM.  
2. Obyek penelitian dapat dikembangkan 
pada sektor industri lain yang lebih 
fokus pada pengelolaan SDM, maka 
dari itu untuk lebih dikembangkan 
dengan memilih obyek penelitian lain 
seperti, karyawan dan pengajar 
perguruan tinggi, karyawan rumah 
sakit, perusahaan manufaktur, dll 
dengan cakupan yang lebih luas. 
3. Metode pengumpulan data yang hanya 
menggunakan kuesioner menyebabkan 
kurangnya komunikasi langsung 
dengan subyek penelitian (karyawan) 
untuk mencari informasi yang lebih 
akurat, maka dari itu untuk dapat 
dikembangkan dengan menambahkan 
metode pengumpulan data lainnya 
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